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ABSTRACT 
 
This study aims to determine whether competence, organizational 
commitment and career development affect the performance of employees of PT. 
Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. This study uses quantitative methods 
that is by presenting the results of research in the form of numbers or statistics, to 
test the hypothesis. 
The subject of this research are employees of PT. Tanjung Kreasi Parquet 
Industry Temanggung. The data used in this study is the primary data obtained from 
respondents who fill the questionnaire. Samples in this study were 100 employees 
calculated using sovlin formula, with stratified random sampling technique, the tool 
used for this research used multiple linear regression analysis with SPSS 20.0 
application. 
The results of this study that the test of competence variable (X1) thitung 2.508 
and ttabel 1.984, then the competence variables significantly affect employee 
performance. Organizational commitment variable (X2) thitung 1.851 and ttabel 1.984, 
then the organizational commitment variable tidah significant effect on the 
performance of employees. Career development variable (X3) thitung 2,571 and ttabel 
9284, hence career development variable have significant effect to employee 
performance. The test results for the test Fhitung 16.517 and Ftabel 2.699, meaning 
Fhitung > Ftabel so that the decision reject H0. Thus simultaneously the three 
independent variables have a significant effect on employee performance. 
 
Keywords : competence, Organizational commitment, career development and 
employee performance 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kompetensi, komitmen 
organisasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif yaitu dengan penyajian hasil peneltian dalam bentuk angka-angka atau 
statistik, guna menguji hipotesis. 
Adapun yang menjadi subyek penelitian ini adalah karyawan PT. Tanjung 
Kreasi Parquet Industry Temanggung. Data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data primer yang diperoleh dari responden yang mengisi kuisoner. Sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 100 karyawan yang dihitung menggunakan rumus 
sovlin, dengan teknik stratified random sampling, alat yang digunakan untuk 
penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan aplikasi SPSS 
20.0. 
Hasil penelitian ini bahwa pengujian variabel kompetensi (X1) thitung 2,508 
dan ttabel 1,984, maka variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Variabel komitmen organisasi (X2) thitung 1,851 dan ttabel 1,984, maka 
variabel komitmen organisasi tidah berpengaruh signifikan tergadap kinerja 
karyawan. Variabel pengembangan karir (X3) thitung 2,571 dan ttabel 1,984, maka 
variabel pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil pengujian untuk uji Fhitung sebesar 16,517 dan Ftabel sebesar 2,699, berarti Fhitung 
> Ftabel sehingga keputusannya tolak H0. Dengan demikian secara simultan ketiga 
variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci : kompetensi, komitmen organisasi, pengembangan karir dan kinerja 
karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar belakang Masalah 
Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan fungsi 
yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia di 
sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam organisasi yaitu mereka yang 
terlibat dalam kegiatan operasional perusahaan mulai dari level yang paling 
bawah sampai level yang paling atas (top management), meskipun berbeda level, 
seluruh elemen sumber daya manusia tersebut memiliki peran yang sama terhadap 
tercapai tidaknya tujuan perusahaan, pengabaian terhadap salah satu bagian 
berakibat terhambatnya pencapaian tujuan perusahaan. Berhasil atau tidaknya 
perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya sangat tergantung 
pada kemampuan sumber daya manusia atau karyawannya. 
Perusahaan dan karyawan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan. 
Jika karyawan berhasil membawa kemajuan bagi perusahaan, keuntungan yang 
diperoleh juga akan dinikmati oleh kedua belah pihak. Bagi karyawan, 
keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk 
memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, keberhasilan 
merupakan sarana menuju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan 
(Handoko, 1996: 9). 
Kinerja perusahaan merupakan fungsi dari hasil–hasil pekerjaan atau 
kegiatan yang ada dalam perusahaan yang dipengaruhi oleh faktor-faktor intern 
dan ekstern. Sebagai asset utama, maka sumber daya manusia (SDM) dalam 
2 
 
perusahaan harus ditingkatkan produktivitasnya dengan menciptakan kondisi dan 
lingkungan kerja yang dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan 
kompetensi, kemampuan dan keterampilan yang dimiliki secara optimal, 
meningkatkan komitmen terhadap perusahaan serta bisa mengembangkan karirnya 
agar lebih maju. 
PT. Tanjung kreasi parquet industry merupakan salah satu perusahaan 
yang sedang berkembang di Indonesia di bidang properti. PT. Tanjung kreasi 
parquet industry beralamatkan di kabupaten Temanggung, provinsi Jawa Tengah. 
Produk-produk yang di hasilkan berupa lantai kayu dan dinding kayu, yang 
terbuat dari kayu, rotan dan gabus. Dalam operasinya, PT. Tanjung kreasi parquet 
industry lebih mengutamakan nilai kualitas produknya dari pada keuntungan 
perusahaan, yang merupakan tujuan dari perusahaan itu sendiri. 
Pemasaran dari produk PT. Tanjung kreasi parquet industry itu sendiri 
sudah mencapai di beberapa negara di dunia. Negara-negara tersebut meliputi 
Amerika Serikat, Australia, Jepang dan China. Dengan pemasaran yang sudah 
mencapai luar negeri, tentu kualitas menjadi faktor penting bagi PT. Tanjung 
kreasi parquet industry tersebut. 
Sebagai timbal balik perusahaan terhadap masyarakat setempat yaitu, 
sebagian besar karyawan yang di miliki perusahaan adalah warga-warga yang 
bertempat tinggal di area perusahaan tersebut. Perusahaan tidak sembarang dalam 
menerima karyawan dan memilih jabatan yang diberikan kepada karyawan 
tersebut. Dalam penempatan jabatan di perusahaan tersebut sesuai dengan 
keahlian dan juga pendidikan yang di miliki karyawan tersebut. 
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Dalam seiringnya waktu yang berjalan ternyata PT. Tanjung kreasi parquet 
industry tersebut tidak selalu berjalan baik. Dalam beberapa tahun terakhir kinerja 
karyawannya mengalami penurunan. Penurunan kinerja tersebut terjadi karena 
sebagian karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry merasa jenuh dengan 
pekerjaan yang sedang di jalaninya. Rasa jenuh yang timbul bisa terjadi karena 
banyak faktor. Tetapi pada penelitian ini, peneliti akan meneliti dari faktor 
kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan karir karena menurut 
peneliti dari ketiga faktor tersebut berdampak positif pada kinerja karyawan PT. 
Tanjung kreasi parquet industry. 
Di lihat dari faktor kompetensi, ternyata dari PT. Tanjung kreasi parquet 
industry sendiri setiap tahunnya menuntut kemampuan yang lebih dari karyawan-
karyawannya. Hal tersebut yang membuat karyawan PT. Tanjung kreasi parquet 
industry merasa jenuh dan berimbas kepada kinerjanya. 
Dari faktor komitmen organisasi, sering terjadinya keluar-masuk 
(turnover) karyawan ternyata juga berakibat pada kinerja karyawannya. Sering 
terjadinya pergantian karyawan mengharuskan karyawan satu dan karyawan yang 
lain beradaptassi kembali. Hal tersebut juga membuat rasa jenuh terhadap 
karyawan-karyawan lama di PT. Tanjung kreasi parquet industry tersebut. 
Pada faktor pengembangan karir, yang membuat karyawan merasa jenuh 
dan berakibat menurunnya kinerja karyawan adalah karena jarang adanya promosi 
karir pada perusahaan tersebut. Mereka sebenarnya juga menginginkan kenaikan 
jabatan walaupun harus dengan syarat, seperti melanjutkan pendidikan kembali 
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atau yang lainnya. Tetapi dari PT. Tanjung kreasi parquet industry sendiri 
memang jarang ada kenaikan jabatan. 
Dengan adanya masalah yang terjadi di PT. Tanjung kreasi parquet 
industry, peneliti ingin mengetahui seberapa besar kompetensi, komitmen 
organisasi dan pengembangan karir mempengaruhi kinerja karyawan. Kompetensi 
mempunyai peranan yang amat penting, karena pada umumnya kompetensi 
menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan 
(Moeheriono, 2009). Untuk mencapai hasil kerja yang maksimal dan memuaskan 
diperlukan kompetensi yang tinggi dari seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugas kerjanya agar kinerja karyawan dapat meningkat. 
Sumber daya manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan 
kapasitas dan membangun pondasi karena apabila orang-orang yang bekerja 
dalam organisasi memiliki kompetensi yang tepat sesuai dengan tuntutan 
pekerjaannya, maka dia akan mampu baik dari segi pengetahuan, keterampilan 
maupun mental serta karakter produktifnya. Dengan kepemilikan nilai (value) 
yang kuat, mereka akan selalu siap menghadapi perubahan sesuai dengan tuntutan 
organisasi tanpa menghilangkan jati dirinya. Kompetensi secara sederhana 
merupakan karakteristik yang dimiliki karyawan terbaik untuk membantu mereka 
menjadi berhasil. 
Penelitian Posumo C. O. (2013) menghasilkan bahwa memiliki karyawan 
yang berkompeten akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Hasil tersebut 
didukung oleh Rahayu A. S. dan Hendriani S. (2015) yang mengatakan bahwa 
kompetensi merupakan faktor terbesar dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi maka 
semakin tinggi pula kinerja karyawan. 
Pengertian komitmen saat ini memang tak lagi sekedar berbentuk 
kesediaan karyawan menetap di perusahaan itu dalam jangka waktu lama. Namun, 
lebih penting dari itu mereka mau memberikan yang terbaik kepada perusahaan, 
bahkan bersedia mengerjakan sesuatu melampaui batas yang diwajibkan 
perusahaan.  fenomena yang sering muncul sekarang ini yaitu kurang tercapainya 
keefektifitasan perusahaan disebabkan oleh tingkat turn over karyawan pada 
perusahaan yang tinggi, serta tingkat absen yang juga tinggi mengindikasikan 
rendahnya tingkat komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan. Komitmen 
organisasi yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat absen, dan 
rendahnya tingkat keluar-masuk (turnover) karyawan. 
Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan 
sikap dibandingkan yang berkomitmen rendah. Karyawan yang berkomitmen 
tinggi akan memiliki produktivitas tinggi (Luthans, 2002). Sebaliknya, komitmen 
karyawan yang rendah memiliki dampak negatif. Setiap organisasi akan 
mengalami kesulitan jika komitmen karyawannya rendah.  Karyawan dengan 
komitmen yang rendah tidak akan memberikan yang terbaik kepada organisasi 
dan dengan mudahnya keluar dari organisasi (Riady, 2003). 
Penelitian Sulianti Diana K. L. T. (2009) menghasilkan bahwa komitmen 
organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil tersebut 
didukung oleh Rahayu A. S. dan Hendriana S. (2015) yang mengatakan bahwa 
komitmen organisasi cenderung berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka 
semakin tinggi pula kinerja karyawan. 
Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan 
organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kemampuan 
serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu organisasi perlu 
mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya produktifikas 
karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong untuk selalu melakukan hal yang 
terbaik dan menghindari frustasi kerja. Pengelolaan dan pengembangan karir akan 
meningkatkan efektivitas dan kreatifitas sumber daya manusia yang dapat 
menumbuhkan komitmen yang kuat dan meningkatkan kinerjanya dalam upaya 
mendukung organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Pengembangan karir (seperti promosi) sangat diharapkan oleh setiap 
karyawan, karena dengan pengembangan ini karyawan akan mendapatkan hak-
hak yang lebih baik dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun 
non material misalnya, kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya. 
Sedangkan hak-hak yang tidak bersifat material misalnya status sosial, perasaan 
bangga dan sebagainya. Menurut Handoko (2000:123), pengembangan karir 
adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 
mencapai suatu rencana karir. 
Peneliti Harlie M. (2010) menghasilkan bahwa pengembangan karir 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut diperkuat oleh 
Rahayu A. S. dan Hendriana S. (2015) mengatakan bahwa pengembangan karir 
secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut 
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menunjukan bahwa semakin tinggi pengembangan karir maka semakin tinggi pula 
kinerja karyawan. 
 
1.2 Identifikasi masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
diidentifikasi bahwa terjadi penurunan kinerja karyawan. Penerunan kinerja 
karyawan tersebut karena adanya rasa jenuh yang disebabkan tuntutan dari 
perusahaan untuk memiliki pengetahuan dan ketrampilan agar dapat bekerja 
sesuai kondisi, sering terjadi keluar-masuk (turnover) karyawan dan rasa kurang 
sepenuh tenaga untuk bekerja dan tidak ada promosi ke karir yang lebih tinggi. 
 
1.3 Batasan masalah 
Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya 
kompetensi, komitmen organisasi, pengembangan karir, disiplin kerja, motivasi 
kerja, dan lain-lain. Agar hasil penelitian mendapatkan hasil yang lebih fokus, 
penulis membatasi masalah tentang pengaruh kompetensi, komitmen organisasi 
dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan dipilih 
karena menentukan keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan yang 
inginkan. 
 
1.4 Rumusan masalah 
Berdasarkan rumusan masalah yang tellah diuraikan di atas, makan penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut : 
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1. Apakah kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
Tanjung kreasi parquet industry? 
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry? 
3. Apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry? 
4. Apakan kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan karir secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung kreasi 
parquet industry? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dibuat maka tujuan yang hendak 
dicapai dalam penelitian ini adalah untuk : 
1. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung 
kreasi parquet industry? 
2. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT. 
Tanjung kreasi parquet industry? 
3. Menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT. 
Tanjung kreasi parquet industry? 
4. Menganalisis pengaruh kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan 
karir secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung kreasi 
parquet industry? 
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1.6 Manfaat Penelitian 
1. Bagi peneliti 
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman penulis 
dalam bidang penelitian mulai dari pengumpulan data, pengolahan data hingga 
penyajian dalam bentuk laporan. 
2. Bagi akademisi 
Penelitian ini diharapkan menjadi bahan referensi pada penelitian 
selanjutnya yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini menjelaskan tentang uraian latar belakang, identifikasi masalah, 
rumusan masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
jadwal penelitian serta sistematika penelitian. Dalam bab ini menguraikan 
tentang latar belakang kompetensi, komitmen organisasi dan 
pengembangan karir mempengaruhi kinerja staf pengajar. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini menjelaskan tentang uraian kajian teori serta telaah pustaka yang 
berhubungan dengan penelitian, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
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penelitian, serta mendukung perumusan hipotesis untuk memberikan 
jawaban sementara terhadap penelitian ini. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan mengenai waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sempel, dan teknik pengambilan sampel, data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, devinisi 
operasional variabel, teknik analisis data yang digunakan.  
BAB IV PEMBAHASAN 
Bab ini akan menjelaskan gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, serta pembahasan hasil analisis data yang digunakan. 
BAB V PENUTUP  
Bab ini berisikan tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, serta saran 
bagi penelitian mendatang.  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kompetensi 
1. Pengertian Kompetensi 
Kompetensi diartikan sebagai pengetahuan, ketrampilan dan nilai-nilai 
dasar yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan bertindak. Arti lain dari 
komptensi adalah spesifikasi dari pengetahuan, ketrampilan dan sikap yang 
dimiliki seseorang serta penerapannya di dalam pekerjaan sesuai dengan standar 
kinerja yang dibutuhkan oleh perusahaan. Berdasarkan pengertian tersebut maka 
standar kompetensi karyawan adalah suatu pernyataan tentang kinerja yang 
dipersyaratkan, ditetapkan dan disepakati dalam bentuk penguasaan pengetahuan, 
ketrampilan dan sikap  bagi seorang karyawan sehingga layak disebut kompeten. 
Ada dua istilah yang muncul dari dua aliran yang berbeda tentang konsep 
kesesuaian dalam pekerjaan. Istilah tersebut adalah ”Competency” (kompetensi) 
yaitu deskripsi mengenai perilaku, dan “Competence” (kecakapan) yang 
merupakan deskripsi tugas atau hasil pekerjaan. (Palan, 2007: 5) Walau perbedaan 
arti kedua istilah tersebut diterima secara umum, namun penggunaannya masih 
sering dipertukarkan, yang menyebabkan setiap orang memiliki pengertian yang 
berbeda-beda. Umumnya orang menggunakan istilah kompetensi dan sejenisnya 
menciptakan pengertiansendiri sesuai dengan kepentingannya. Komentar Zamkee 
(1982) yang dikutip oleh Palan (2007: 6) mengatakan bahwa “Kompetensi 
(competence), model kompetensi dan pelatihan berbasis kompetensi merupakan 
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kata yang bisa diartikan beragam mengikuti pendefinisiannya. Perbedaan makna 
tersebut bukan berasal dari kebodohan atau ketamakan pasar, tapi dari beberapa 
prosedur mendasar dan perbedaan filosofis diantara mereka yang berlomba untuk 
mendefinisikan dan membentuk konsep tersebut dan menetapkan model bagi kita 
yang akan menggunakan kompetensi dalam upaya sehari-hari. 
Scale dalam Sutrisno (2011: 201) mengemukakan kompetensi secara 
harfiah berasal dari kata competence yang artinya kecakapan, kemampuan, dan 
wewenang. Adapun Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2011: 201) mengatakan 
kompetensi adalah suatu yang mendasari karakteristik dari suatu individu yang 
dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dalam suatu pekerjaan. 
Sutrisno (2011: 203) menjelaskan bahwa pengertian kompetensi dalam 
organisasi publik maupun privat sangat diperlukan terutama untuk menjawab 
tuntutan organisasi, di mana adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan 
masalah yang sangat kompleks dan dinamis serta ketidakpastian masa depan 
dalam tatanan kehidupan masyarakat. Kompetensi adalah suatu kemampuan yang 
dilandasi oleh ketrampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta 
penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja mengacu 
pada persyaratan kerja yang ditetapkan. Sedangkan menurut Kismiyati dalam 
Supriyanto (2006: 331) kompetensi adalah pengetahuan, ketrampilan, kemampuan 
atau karakteristik yang berhubungan dengan tingkat kinerja suatu pekerjaan 
seperti pemecahan masalah, pemikiran analistik atau kepemimpinan. 
Mulyasa dalam Sutrisno (2011: 203) mengemukakan kompetensi 
merupakan perpaduan dari pengetahuan, ketrampilan, nilai, dan sikap yang 
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direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak. Adapun McAshan dalam 
Sutrisno (2011: 203) mengemukakan kompetensi diartikan sebagai pengetahuan, 
ketrampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi 
bagian dari dirirnya, sehingga ia dapat melakukan perilaku-perilaku kognitif, 
afektif, dan psikomotorik dengan sebaik-baiknya. 
Danim (2008: 171) mendefinisikan kompetensi sebagai seperangkat 
pengetahuan, ketrampilan, dan nilai-nilai dasar yang direfleksikan dalam 
kebiasaan berfikir dan bertindak. Kompetensi juga dapat didefinisikan sebagai 
spesifikasi pengetahuan, ketrampilan, dan sikap yang dimiliki seseorang serta 
penempatannya di dalam pekerjaan, sesuai dengan standar kinerja yangdibutuhkan 
oleh masyarakat di dunia kerja. 
 Weinert (2001) mendefinisikan kompetensi dalam pendekatan kognitif 
mencakup semua sumber daya mental individu yang terbiasa menguasai tugas, 
memperoleh pengetahuan dan mencapai kinerja yang baik. Hal ini sering 
digunakan bersamaan dengan kecerdasan atau kemampuan intelektual. 
 Eraut (2003: 117) mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan 
untuk melakukan tugas dan peran yang dibutuhkan untuk memenuhi standar yang 
diharapkan. Definisi ini mengungkapkan kompetensi sebagai perantara untuk 
memaksimalkan standar yang diharapkan dapat memenuhi tuntutan secara sosial. 
Arnold et. Al. (2001) menyatakan bahwa kompetensi mengacu pada kapasitas 
seseorang untuk bertindak. Dalam hal ini kompetensi dipandang sebagai holistik 
dan itu terdiri tidak hanya sebagai konten atau pengetahuan serta kemampuan 
subjek, tetapi hal ini juga menjadi inti dan generik kemampuan. 
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Dari beberapa definisi kompentensi diatas, dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi pada dasarnya merupakan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan 
yang dimiliki individu yang telah melekat pada perilakunya dalam berbagai 
keadaan dan tugas pekerjaannya. 
2. Dimensi Kompetensi 
McAshan dalam Sutrisno (2011: 203) menyatakan apabila kompetensi 
diartikan sama dengan kemampuan, maka dapat diartikan pengetahuan memahami 
tujuan bekerja, pengetahuan dalam melaksanakan kiat-kiat jitu dalam 
melaksanakan pekerjaan yang tepat dan baik, serta memahami betapa pentingnya 
disiplin dalam organisasi agar semua aturan dapat berjalan dengan baik. Sejalan 
dengan itu, Finch dan Crunkilton dalam Sutrisno (2011: 204) mengartikan 
kompetensi sebagai penguasaan terhadap suatu tugas, ketrampilan, sikap, dan 
apresiasi yang diperlukan untuk menunjang keberhasilan. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa kompetensi mencakup tugas, ketrampilan, sikap dan 
apresiasi yang harus dimiliki oleh SDM organisasi untuk dapat melaksanakan 
tugas-tugas pekerjaan sesuai dengan yang dibebankan oleh organisasi. 
Peningkatan kemampuan merupakan strategi yang diarahkan untuk 
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan sikap tanggap dalam rangka peningkatan 
kinerja organisasi. Adapun dimensi-dimensinya dapat berupa upaya 
pengembangan sumber daya manusia, pengetahuan organisasi, dan reformasi 
kelembagaan. Dalam menghadapi pengaruh lingkungan organisasi, menuntut 
kesiapan sumber daya manusia organisasi untuk memiliki kemampuan dalam 
menjawab tantangan tersebut dengan menunjukkan kinerjanya melalui kegiatan-
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kegiatan dalam bidang tugas dan pekerjaannya di dalam organisasi (Sutrisno, 
2011: 204). 
Gordon dalam Sutrisno (2011: 204) menjelaskan beberapa aspek yang 
terkandung dalam konsep kompetensi sebagai berikut: 
a. Pengetahuan (knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya, 
seorang karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar, dan 
bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang 
ada di perusahaan. 
b. Pemahaman (understanding), yaitu kedalam kognitif, dan afektif yang 
dimiliki individu. Misalnya, seorang karyawan dalam melaksanakan 
pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik 
dan kondisi secara efektif dan efesien. 
c. Kemampuan/ketrampilan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu 
yang melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
Misalnya, kemampuan karyawan dalam memilih metode kerja yang dianggap 
lebih efektif dan efisien. 
d. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini dan secara 
psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya, standar perilaku 
para karyawan dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, 
demokratis, dan lain-lain). 
e. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau 
reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya, reaksi 
terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji, dan sebagainya. 
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f. Minat (interest), adalah kecendurungan seseorang untuk melakukan suatu 
perbuatan. Misalnya, melakukan sesuatu aktivitas tugas. 
Webber Et al (2009) berpendapat bahwa kompetensi sumber daya manusia 
merupakan aspek potensial dalam sebuah organisasi, yang meliputi : pengetahuan, 
keinginan, perilaku, kinerja, kepemimpinan yang efektif dan kemampuan kerja 
yang mempengaruhi prestasi individu dan kesempatan untuk mengoptimalkan 
penampilan organisasi. Organisasi yang terarah serta telah berhasil meningkatkan 
kompetensi sumber daya pegawainya akan mampu memimpin pasar dimanapun 
mereka beroperasi. 
Sumber daya manusia dapat tetap bertahan karena mereka memiliki 
kompetensi manajerial, yaitu kemampuan untuk merumuskan visi dan strategi 
perusahaan serta kemampuan untuk memperoleh dan mengarahkan sumber daya 
lain dalam rangka mewujudkan visi dan menerapkan strategi perusahaan 
(Sutrisno,2011: 205). 
3. Karakteristik Kompetensi 
Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2011: 203) mengemukakan bahwa 
kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan 
efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Karakteristik dasar kompetensi 
berarti kemampuan adalah sesuatu yang kronis dan dalam bagian dari kepribadian 
seseorang dan dapat diramalkan perilaku di dalam suatu tugas pekerjaan. 
Boulter, Dalziel, dan Hill dalam Sutrisno (2011: 203) menyatakan 
kompetensi adalah suatu karakteristik dari seseorang yang memungkinkannya 
memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi tertentu. 
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Ketrampilan adalah hal-hal yang orang bisa lakukan dengan baik. Pengetahuan 
adalah apa yang diketahui seseorang tentang suatu topik. Peran sosial adalah citra 
yang ditunjukkan oleh seseorang di muka publik. Peran sosial mewakili apa yang 
orang itu anggap penting. Peran sosial mencerminkan nilai-nilai orang itu. 
Karakteristik kompetensi menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno 
(2011: 206) terdapat lima aspek, yaitu: 
a. Motives, adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten berfikir sehingga 
ia melakukan tindakan. Misalnya, orang memiliki motivasi berprestasi secara 
konsisten mengembangkan tujuan-tujuan memberi tantangan pada dirinya dan 
bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan tersebut serta 
mengharapkan feedback untuk memperbaiki dirinya. 
b. Traits, adalah watak orang yang membuat orang untuk berperilaku atau 
bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu. Misalnya, 
percaya diri, kontrol diri, stres, atau ketabahan. 
c. Self concept, adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan 
nilai diukur melalu tes kepada responden untuk mengetahui  bagaimna 
nilaiyang dimiliki seseorang, apa yang menarik bagi seseorang 
melakukansesuatu. Misalnya, seseorang yang dinilai menjadi pemimpin 
seyogyanya memiliki perilaku kepemimpinannya sehingga perlu adanya tes 
tentang leadership ability. 
d. Knowledge, adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. 
Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks. Skor atas tes 
pengetahuan sering gagal untuk memprediksi kinerja SDM karena skor 
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tersebut tidak berhasil mengukur pengetahuan dan keahlian seperti apa yang 
seharusnya dilakukan dalam pekerjaan. Tes pengetahuan mengukur 
kemampuan peserta tes untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi 
tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan 
pengetahuan yang dimiliki. 
e. Skill, adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara 
fisik maupun mental. Misalnya, seseorang programer komputer membuat 
suatu program yang berkaitan dengan SIM SDM. 
4. Elemen dan Ciri Pengembangan Kompetensi 
Kompetensi dinyatakan sebagai perangkat tindakan cerdas penuh tanggung 
jawab yang dimiliki seseorang sebagai syarat mutlak dianggap mampu di 
perusahaan dalam melaksanakan tugas-tugas di bidang pekerjaan tertentu.  
Elemen-elemen kompetensi tersebut meliputi :  
a. Landasan kepribadian. 
b. Landasan ilmu dan ketrampilan. 
c. Kemampuan berkarya. 
d. Sikap dan perilaku dalam berkarya menurut tingkat keahlian berdasrkan ilmu 
dan ketrampilan yang dikuasai. 
e. Pemahaman kaidah kehidupan bermasyarakat sesuai dengan pilihan dalam 
berkarya. 
Konsep kompetensi bukanlah hal yang baru di dalam psikologi organisasi 
industri Amerika yang sudah memiliki gerakan kompetensi sejak akhir tahun 1960 
dan awal tahun 1970. Kompetensi pada umumnya diartikan sebagai kecakapan, 
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ketrampilan, kemampuan. Kata dasarnya sendiri, yaitu kompeten, tentu saja 
berarti cakap, mampu, atau terampil. Pada konteks manajemen sumber daya 
manusia, istilah kompetensi mengacu kepada atribut/karakteristik seseorang yang 
membuatnya berhasil dalam pekerjaannya. (Veitzhal, 2009). 
Menurut Zohar & Marshall  (2000) ada sembilan ciri pengembangan 
kompetensi spiritual yang tinggi, yaitu: 
a. Kemampuan bersikap fleksibel atau adaptif. 
b. Tingkat kesadaran diri yang tinggi. 
c. Kemampuan untuk menghadapi dan mengatasi  penderitaan. 
d. Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui rasa sakit. 
e. Kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai-nilai. 
f. Keengganan untuk membuat kerugian yang tidak perlu. 
g. Kecenderungan untuk melihat segala sesuatu secara holistik. 
h. Kecenderungan untuk selalu bertanya mengapa. 
i. Memiliki kemudahan untuk melawan konvensi. 
5. Manfaat Kompetensi 
Sutrisno (2011:208) menyatakan bahwa saat ini konsep kompetensi sudah 
mulai diterapkan dalam berbagai aspek dari manajemen sumber daya manusia 
walaupun yang paling banyak adalah pada bidang pelatihan dan pengembangan, 
rekrutmen dan seleksi, dan sistem remunerasi. Ruky dalam Sutrisno (2011: 208) 
mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin populer dan sudah banyak 
digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai alasan, yaitu: 
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a. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal ini, 
model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan mendasar: 
keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik apa saja yang dibutuhkan dalam 
pekerjaan, dan perilaku apa saja yang berpengaruh langsung dengan prestasi 
kerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu dalam mengurangi 
pengambilan keputusan secara subyektif dalam bidang SDM. 
b. Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi 
dapat membantu organisasi memilih calon karyawan yang terbaik. Dengan 
kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari karyawan, kita dapat 
mengarahkan pada sasaran yang selektif serta mengurangi biaya rekruitmen 
yang tidak perlu. Caranya dengan mengembangkan suatu perilaku yang 
dibutuhkan untuk setiap fungsi jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi 
pada perilaku yang dicari. 
c. Memaksimalkan produktivitas. Tuntutan untuk menjadikan suatu organisasi 
ramping mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang dapat 
dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam 
keterampilannya sehingga maupun untuk dimobilisasikan secara vertical 
maupun horisontal. 
d. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi. Model kompetensi dapat 
digunakan untuk mengembangkan sistem remunerasi (imbalan) yang akan 
dianggap lebih adil. Kebijakan remunerasi akan lebih terarah dan transparan 
dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan suatu set perilaku 
yang diharapkan yang ditampilkan seorang karyawan. 
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e. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang sangat 
cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan kebutuhan akan 
kemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi memberikan sarana 
untuk menetapkan keterampilan apa saja yang akan dibutuhkan untuk 
memenuhi kebutuhan yang selalu berupah ini. 
f. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. Model 
kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk mengomunikasikan 
nilai dan hal apa saja yang harus menjadi fokus dalam unjuk kerja karyawan. 
 
2.1.2 Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2003: 166). Komitmen 
organisasi ditunjukkan dalam bentuk sikap penerimaan dan keyakinan yang kuat 
terhadap nilai nilai dan tujuan sebuah organisasi, adanya dorongan yang kuat 
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan 
organisasi (Abdul Hakim dalam Rahayu, 2015). 
Kemudian Sheldon Sitat dalam Yulianie (2003: 261) mengartikan 
komitmen organisasi sebagai suatu sikap atau orientasi terhadap organisasi yang 
mengaitkan identitas pribadi orang tersebut terhadap organisasi. Artinya seseorang 
masuk dalam organisasi itu karena masih ada kaitannya dengan latar belakang dari 
individu yang bersangkutan. Dengan kata lain, seseorang masuk dalam organisasi 
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karena adanya kesamaan pikiran di dalamnya yang mengakibatkan seseorang 
tetap setia pada organisasi. 
Malthis (2002: 99) mendefinisikan komitmen organisasi adalah tingkat 
kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan 
mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi. Penjelasan ini hampir 
sama dengan para ahli lain, yaitu adanya kecocokan antara visi dan misi individu 
dengan organisasi. 
Allen dan Meyer (1996: 252) mengemukakan bahwa komitmen organisasi 
merupakan variabel penting yang harus dipertimbangkan, mengingat biaya tinggi 
berhubungan dengan omset. Ini telah didefinisikan sebagai "... link psikologis 
antara karyawan dan organisasinya yang memperkecil kemungkinan bahwa 
karyawan akan secara sukarela meninggalkan organisasi". Komitmen berkaitan 
dengan keterikatan, identifikasi, dan keterlibatan karyawan dengan organisasi 
(Meyer dan Allen 1991). Komitmen organisasi berhubungan positif dengan 
pekerjaan kinerja, perilaku kewargaan organisasional dan kepuasan kerja (Allen 
dan Meyer 1996; Meyer dan Allen 1997). Apalagi Lum dan rekannya (1998) 
menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak langsung terhadap niat  
untuk meninggalkan posisi mereka. 
 Steers (1977) melihat komitmen organisasi sebagai sikap karyawan dan 
sebagai seperangkat tujuan perilaku; yaitu kemauan untuk memberikan banyak 
usaha atas nama organisasi dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan 
keanggotaan dari organisasi. Komitmen organisasi juga telah dilihat sebagai 
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dimensi efektivitas organisasi yang berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas 
melalui kinerja dan mengurangi omset (Scholl 1981, McDermott dkk. 1996). 
 Komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja yang tinggi 
pula (Randall, 1990) dalam Nouri dan Parker (1998). Komitmen organisasi 
didifinisikan sebagai dorongan dari dalam individu untuk melakukan sesuatu agar 
dapat menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan yang ditetapkan 
dan lebih mengutamakan kepentingan organisasi (Wiener, 1982). Bagi individu 
yang berkomitmen tinggi pencapaian tujuan organisasi merupakan hal penting 
yang harus dicapai, serta berpandangan positif dan berbuat baik untuk 
kepentingan organisasi. Dan komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena 
individu memiliki ikatan emosional terhadap organisasi yang meliputi dukungan 
moral dan menerima nilai yang ada didalam organisasi serta tekad dari dalam diri 
untuk mengabdi kepada organisasi. Sebuah organisasi membutuhkan anggaran 
untuk menerjemahkan keseluruhan strategi kedalam rencana dan tujuan jangka 
panjang (Hansen dan Mowen, 2006). Anggaran disusun untuk membantu 
manajemen dalam mengkomunikasikan tujuan organisasi pada setiap manajer 
pada unit organisasi dibawahnya, untuk mengkoordinasi kegiata dan untuk 
mengevaluasi prestasi manajer tersebut. 
Sikap Komitmen menurut Setiadi N.H. (2005: 50) adalah kekuatan 
identifikasi individu dan keterlibatannya pada organisasi yang bersangkutan. 
Sikap ini diidentifikasi pada tiga hal: 
a. Keyakinan kuat dalam menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
b. Kemauan untuk memberikan usaha kepada organisasi. 
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c. Keinginan kuat untuk memperbaiki perannya sebagai anggota organisasi 
tersebut. 
Komitmen organisasi dari beberapa ahli di atas mempunyai penekanan 
yang hampir sama yaitu mengandung pengertian tentang wujud kesetiaan pegawai 
untuk tetap berada dalam organisasi apapun yang terjadi, kemudian juga 
identifikasi terhadap hal-hal berkaitan erat dalam dunia organisasi dan keterlibatan 
anggota untuk tetap tinggal dalam organisasi demi mencapai tujuan dari 
organisasi. 
Karyawan berkomitmen menurut Setiadi N. H. (2005:  50) memiliki ciri: 
a. Merasa puas 
b. Jarang terlambat 
c. Jarang bolos 
d. Memiliki motivasi yang lebih tinggidari yang diharapkan 
e. Tidak berkeinginan untuk pindah kerja 
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 
Steers dan Porter dalam Temaluru (2001: 458) ada berbagai faktor yang 
menjadikan seseorang untuk mau tetap komitmen dalam menjalankan perannya 
dalam suatu organisasi, diantaranya: 
a. Karakteristik personal atau pribadi, berkaitan dengan kebutuhan berprestasi, 
masa kerja, usia, pendidikan, dan jenis kelamin anggotanya. 
b. Karakteristik pekerjaan atau peranan, berkaitan dengan umpan balik, 
identitas, tugas, kesempatan berinteraksi, dan komunikasi. Karakteristik ini 
merupakan tantangan pekerjaan yang harus dihadapi anggota dalam bekerja. 
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Bilamana anggota menerima tantangan tersebut, maka secara otomatis 
anggota akan lebih berkomitmen terhadap organisasi. 
c. Karakteristik struktural, berkaitan dengan lingkungan kerja seperti 
tersedianya fasilitas yang mendukung setiap pelaksanaan kerja. 
d. Sifat dan pengalaman kerja, merupakan keterandalan organisasi, perasaan 
dipentingkan oleh organisasi, realisasi harapan anggota di organisasi, persepsi 
terhadap rekan kerja, dan persepsi terhaddap perilaku atasan. 
3. Dimensi Komitmen Organisasi 
Allen dan Meyer, 1991 (dalam Luthans Fred, 2006) menjelaskan tiga 
dimensi dalam komitmen organisasional diantaranya adalah: 
a. Komitmen Afektif (affective commitment) 
Keterkaitan emosional karyawan, dan keterlibatan dalam organisasi. Dalam 
hal ini individu menetap dalam suatu organisasi karena keinginannya sendiri. 
b. Komitmen Berkelanjutan (continuance commitment) 
Komitmen berdasarkan keinginan yang berhubungan dengan keluarnya 
karyawan dari organisasi. Hal ini mungkin karena kehilangan senioritas atas 
promosi atau benefit di dalam organisasi. 
c. Komitmen Normatif (normative commitment) 
Keyakinan individu tentang tanggung jawab terhadap organisasi. Individu 
tetap tinggal pada suatu organisasi karena merasa wajib untuk loyal kepada 
organisasi tersebut. 
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4. Dampak Komitmen Organisasi 
Komitmen karyawan terhadap organisasi adalah bertingkat, dari tingkatan 
yang sangat rendah hingga tingkatan yang sangat tinggi. Menurut Streers dalam 
Sopiah (2008) karyawan yang berkomitmen rendah akan berdampak pada 
turnover (keluar-masuk), tingginya absensi, meningkatnya kelambatan kerja dan 
kurangnya intensitas untuk bertahan sebagai karyawan di organisasi tersebut, 
rendahnya kualitas kerja dan kurangnya loyalitas pada perusahaan. Near dan 
Jansen dalam sopiah (2008) menambahkan bahwa bila komitmen karyawan 
rendah maka dia bisa memicu perilaku karyawan yang kurang baik, misalnya 
tindakan kerusuhan yang dampak lebih lanjutnya adalah reputasi organisasi 
menurun, kehilangan kepercayaan dari klien dan dampak yang lebih jauh lagi 
adalah menurunnya laba perusahaan. 
 
2.1.3 Pengembangan Karir 
1. Pengertian Pengembangan Karir 
Menurut Simamora dalam Rahayu (2015) pengembangan karir meliputi 
perencanaan karir dan manajemen karir. Perencanaan karir adalah proses yang 
dilalui oleh individu karyawan untuk mengidentifikasikan dan mengambil 
langkah-langkah untuk mencapai tujuan karirnya. Manajemen karir adalah proses 
yang dilakukan oleh organisasi untuk memilih, menilai, menugaskan, dan 
mengembangkan para karyawannya guna menyediakan suatu kumpulan orang-
orang kompeten untuk memenuhi kebutuhan dimasa depan. 
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Pengembangan karir (career development) adalah suatu keadaan yang 
menggambarkan terjadinya peningkatan dalam keadaan atau status seseorang 
dalam sebuah kelompok atau organisasi pada arah karir yang telah ditentukan oleh 
organisasi yang bersangkutan (Samsudin dalam Fatkan, 2013: 20). Kaswan (2014: 
49) juga menjelaskan bahwa, pengembangan karir adalah suatu kesatuan yang 
terdiri dari unsur-unsur kegiatan seseorang dalam kehidupanya untuk 
mengembangkan dan memperbaiki diri, unsur-unsur kegiatan organisasi dalam 
mengembangkan karyawanya dimana kegiatan ini dilaksanakan secara formal 
oleh organisasi dengan tujuan mendapat keseimbangan antara karir individu 
dengan jenjang karir yang ditentukan organisasi. 
Menurut Raymond A, Hollenbeck, Gerhart, dan Patrick (2010: 523), 
pengembangan (development) mengacu pada pendidikan formal, pengalaman 
kerja, hubungan, penilaian kepribadian, dan kemampuan yang membantu para 
karyawan mempersiapkan dirinya dimasa depan. Veitzhal Rivai (2003: 290) 
mendefinisikan pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja 
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.  
Dalam Awal 1970-an, Gysbers dan Moore (1975) mengkonseptualisasikan 
pengembangan karir sebagai proses seumur hidup yang dipengaruhi dan 
mempengaruhi oleh sebuah peran, pengaturan, dan kehidupan. Mereka 
menciptakan istilah pengembangan karir dengan efek kumulatif dari kesadaran 
dan eksplorasi yang mengarah pada individu yang sadar akan karir, atau individu 
yang memutuskan untuk membuat pilihan karir dalam hidup yang diinformasikan 
dan disengaja. Sementara dalam hidup perkembangan karir terjadi dalam fase 
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berurutan, yaitu bersamaan dengan perkembangan spiral. Saat seseorang 
memasuki fase baru kehidupan, pematangan, pembelajaran dan pengalaman dari 
fase sebelumnya adalah berpindah ke tahap berikutnya. Individu yang sadar karir 
akan mampu merefleksikan dan memproyeksikan pengembangan karir dengan 
serius saat transisi dibuat dalam satu fase kehidupan yang lain. 
2. Manfaat Pengembangan Karir 
Menurut Tulus (1992: 120), Pengembangan karir sangat bermanfaat baik 
bagi karyawan dalam tugasnya, maupun bagi organisasi secara keseluruhan, 
berbagai manfaat dapat disebut sebagai berikut: 
a. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan (potensial). 
b. Menurunkan perputaran karyawan (turnover). 
c. Mengungkap potensi karyawan. 
d. Mendorong pertumbuhan. 
e. Memuaskan kebutuhan karyawan. 
f. Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang telah disetujui. 
Sedangkan menurut Sunyono (2012: 184), yang menjadi manfaat dari 
pengembangan karir ada dua macam, yaitu: 
a. Meningkatkan kemampuan karyawan 
Hal ini dapat dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam rangka 
pengembangan karir tersebut. Karyawan yang serius akan mampu 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan mereka serta dapat 
diseimbangkan kepada organisasi atau perusahaan dimana mereka bekerja. 
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b. Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan 
Jumlah karyawan yang memiliki kemampuan tinggi akan bertambah, 
sehingga manajemen untuk menempatkan dalam pekerjaan yang lebih tepat. 
Dengan demikian suplai karyawan yang berkemampuan akan bertambah dan 
perusahaan dapat memilih karyawan yang berkualitas sesuai dengan 
kebutuhan. 
3. Faktor-faktor pengembangan karir 
Menurut Samsudin dalam Fatkan (2013: 41), ada empat faktor yang 
mempengaruhi pengembangan karir adalah: 
a. Pelatihan atau studi lanjut dari lembaga. 
b. Penghargaan atas pekerjaan. 
c. Pomosi. 
d. Rotasi pekerjaan. 
Sedangkan Hasibuan M (2006) menjelaskan faktor-faktor yang 
mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan adalah: 
a. Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan faktor penting untuk meningkatkan dan 
mengembangkan karir seorang karyawan ialah pada prestasi kerja dalam 
melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Apabila prestasi kerja  tidak 
memuaskan, tidak ada jaminan bagi seorang karyawan untuk mampu 
diusulkan mendapat posisi jabatan yang lebih tinggi. 
 
 
30 
 
b. Kesempatan untuk tumbuh 
Pemberian kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk meningkatkan 
kemampuan, baik melalui pelatihan, kursus, melanjutkan ke jenjang 
pendidikan berikutnya atau penambahan gelar. 
c. Kesetiaan pada organisasi 
Pengembangan karir menjadi suatu bukti dedikasi seorang karyawan yang 
ingin terus berkarya dalam organisasi tempat karyawan tersebut bekerja 
dengan jangka waktu yang lama. 
d. Mentor dan sponsor 
Mentor ialah orang yang memberikan nasehat atau saran kepada karyawan 
dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor adalah  seseorang 
di dalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan 
untuk mengembangkan karir. 
e. Dukungan bawahan 
Dukungan  dari para bawahan menjadi poin  penting dalam mensukseskan 
tugas manajer yang bersangkutan dengan kesempatan untuk tumbuh. 
 
4. Pentingnya Pengembangan Karir 
Pengembangan (development) adalah fungsi operasional kedua dari 
manajemen personalia. Pengembangan karyawan (baru/ lama) perlu dilakukan 
secara terencana dan berkesinambungan. Agar pengembangan dapat dilaksanakan 
dengan baik, harus lebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan 
karyawan. 
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Sears (1982:139) mengemukakan bahwa pentingnya mengakui 
pengembangan karir seumur hidup digabungkan dalam definisi berikut: 
"pengembangan karir adalah rasi total psikologis, sosiologis, pendidikan, faktor 
fisik, ekonomi dan kesempatan yang bergabung untuk membentuk karir seorang 
individu selama rentang hidup" 
Program pengembangan karyawan hendaknya disusun secara cermat dan 
didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman pada keterampilan 
yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk masa depan. Pengembangan 
harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan 
moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. 
Pengembangan karyawan dirasa semakin penting manfaatnya karena 
tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin 
ketatnya persaingan di antara perusahaan yang sejenis. 
Setiap personil perusahaan dituntut agar dapat bekerja efektif, efisien, 
kualitas, dan kuantitas pekerjaannya baik sehingga daya saing perusahaan 
semakin besar. Pengembangan ini dilakukan untuk tujuan non karier maupun 
karier bagi para karyawan (baru/ lama) melalui latihan dan pendidikan. 
Pimpinan perusahaan semakin menyadari bahwa karyawan baru pada 
umumnya hanya mempunyai kecakapan teoritis saja dari bangku kuliah. Jadi, 
perlu dikembangkan dalam kemampuan nyata untuk dapat menyelesaikan 
pekerjaannya. Pengembangan karyawan memang membutuhkan biaya cukup 
besar, tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi perusahaan di 
bidang personalia. Karena karyawan yang cakap dan terampil akan dapat bekerja 
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lebih efisien, efektif, pemborosan bahan baku, dan ausnya mesin berkurang, hasil 
kerjanya lebih baik, maka daya saing perusahaan akan semakin besar. Hal ini akan 
memberikan peluang yang lebih baik bagi perusahaan untuk memperoleh laba 
yang semakin besar sehingga balas jasa (gaji dan benefit) karyawan dapat 
dinaikkan (Hasibuan, 2007: 68). 
Pengembangan karier berkaitan dengan penyusunan jalur karier yang 
merupakan urut-urutan posisi (jabatan) yang mungkin diduduki oleh seorang 
pegawai mulai dari tingkat terendah hingga tingkatan teratas dalam struktur 
organisasi Sutjipto dalam Sutrisn (2009: 192). Ruky dalam Sutrisno (2009: 192) 
mengemukakan, bahwa kemajuan karier sering kali menjadi obsesi banyak orang 
yang bekerja dan sering kali lebih menjadi pikiran mereka daripada pihak 
pimpinan perusahaan. Pengembangan karier sebenarnya merupakan tanggung 
jawab kedua belah pihak. Mereka mempunyai visi dan ambisi untuk 
mengembangkan karier harus selalu mengambil inisiatif dan tindakan yang akan 
membantu pengembangan karirnya. Betapapun baiknya suatu rencana karier yang 
telah dibuat oleh seorang pegawai disertai oleh suatu tujuan karier yang wajar dan 
realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya 
pengembangan karier yang sistematis dan programatik. Seorang yang sudah 
menetapkan rencana kariernya, perlu mengambil langkah-langkah tertentu guna 
mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah yang perlu ditempuh itu dapat 
diambil atas prakarsa pegawai sendiri, tetapi dapat pula berupa kegiatan yang 
disponsori oleh organisasi tersebut (Sutrisno, 2009: 194). 
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2.1.4 Kinerja 
1. Pengertian Kinerja 
Secara etimologi, kinerja berasal dari kata performance. Performance 
berasal dari kata to perform yang mempunyai beberapa masukan (entries), yakni 
melakukan, memenuhi atau menjalankan suatu, melaksanakan suatu tanggung 
jawab, dan melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang. Dari masukan 
tersebut dapat diartikan, kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan 
menyempurnakan pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga 
dapat mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan. Murphy dan Cleveland 
(1995: 113) mengatakan bahwa kinerja adalah kualitas perilaku yang berorientasi 
pada tugas atau pekerjaan. 
Ndraha (1997: 112) mengatakan bahwa kinerja adalah manifestasi dari 
hubungan kerakyatan antara masyarakat dengan pemerintah. Widodo (2006: 78) 
mengatakan bahwa kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan. 
menurut Sulistiyani (2003: 223) prestasi seseorang merupakan kombinasi 
dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.  
Mangkunegara (2001: 67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas 
kecakapan, usaha dan kesempatan (Hasibuan, 2003: 160). Sedangkan menurut 
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Hariandja (2002: 195), kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 
pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam 
organisasi. 
 Armstrong (2006) berpendapat bahwa kinerja adalah proses yang 
berkesinambungan dan fleksibel yang melibatkan manajer dan orang-orang yang 
mereka pekerjakan yang bertindak sebagai mitra dalam kerangka kerja yang 
menentukan bagaimana mereka dapat bekerja sama dengan baik untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Kinerja adalah hasil akhir dari kegiatan; Ini mencakup hasil 
aktual strategi proses manajemen. Praktik manajemen strategis dibenarkan dalam 
hal kemampuannya untuk memperbaiki kinerja organisasi (Wheelen & Hunger, 
2010). Meskipun kinerja organisasi mencakup banyak daerah tertentu dari hasil 
perusahaan yaitu dimensi, kami berfokus hanya pada dua dimensi kunci untuk 
mengukur kinerja organisasi: Pertumbuhan dan Profitabilitas. (Richard et al., 
2009; Thang et al., 2008; Morgan & Kuat, 2003; Nwokah, 2008) 
Dari beberapa pendapat mengenai kinerja dapat disimpulkan kinerja 
karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 
orang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
2. Faktor-Faktor Kinerja 
Ada dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja individu yakni 
kemampuan (ability), dan motivasi kerja (motivation) individu tersebut. 
Kemampuan individual tergantung dari tingkat pengetahuan (knowledge) yang 
dimiliki, latar belakang pendidikan, dan keterampilan (skill) yang dikuasai. 
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Sedangkan motivasi kerja individual tergantung sikap (attitude) sebagai motivasi 
dasar dan lingkungan yang mempengaruhi motivasi tersebut (Keith Davis dalam 
Mangkunegara, 2005: 13).  
a. Faktor Kemampuan (Ability) 
Kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 
pekerjaan tida sama satu dengan yang lainnya. Setiap manusia mempunyai 
kemampuan berpikir. Kemampuan (ability) merupakan kecakapan seseorang 
(kecerdasan dan keterampilan) dalam memecahkan persoalan.  
Gibson (1990: 11) berpendapat bahwa, “kemampuan adalah sifat bawaan 
lahir atau dipelajari yang memungkinkan seseorang menyelesaikan 
pekerjaannya”. Berdasarkan pengertian ini maka dapat disimpulkan bahwa 
kemampuan atau ability seseorang  tidak lain adalah potensi yang dimiliki oleh 
seseorang untuk melakukan dan menyelesaikan suatu pekerjaan. Potensi tersebut 
selain merupakan  bawaan lahir seseorang, juga dapat dipelajari dan oleh sebab itu 
memungkinkan untuk lebih dikembangkan/ditingkatkan. Menurut model partner 
lawyer Donelly, Gibson dan Ivancevich yang dikutip oleh Rivai dan Basri 
(2005:16) berpendapat bahwa kinerja individu pada dasarnya dipengaruhi oleh 
faktor-faktor: harapan mengenai imbalan, dorongan, kemampuan, kebutuhan dan 
sifat, persepsi terhadap tugas (imbalan intenal dan eksternal), persepsi terhadap 
tingkat imbalan dan kepuasan kerja. 
b. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi berasal dari bahasa latin, Movere yang berarti dorongan atau 
daya penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada 
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para bawahan. Motivasi ini mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah 
kerja bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan organisasi. Pada 
dasarnya organisasi bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap dan 
terampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeingingan untuk 
mencapai hasil kerja yang optimal. 
Menurut pendapat Hasibuan (2006:143) “Motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 
bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 
mencapai kepuasan”. 
G.R.Terry yang dikutip oleh Hasibuan (2006: 145) mengemukakan bahwa 
“motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang 
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan”. 
3. Dimensi Kinerja 
Anwar Prabu Mangkunegara (2001) menjelaskan bahwa  kinerja (prestasi 
kerja) karyawan dapat dinilai melalui empat dimensi, diantaranya adalah: 
a. Kualitas kerja, menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi ketepatan, 
ketelitian dan kerapihan. 
b. Kuantitas kerja, menunjukkan jumlah hasil kerja yang dicapai dari segi 
keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan 
tugas itu sendiri. 
c. Tanggung jawab, menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan 
melaksanakan pekerjaannya. 
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d. Sikap, cara menempatkan atau membawa diri, atau cara merasakan, jalan 
pikiran, dan perilaku. 
4. Unsur Kinerja 
Hasibuan (2003: 95) berpendapat unsur-unsur kinerja adalah kesetiaan, 
kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerja sama, kepemimpinan, kepribadian, dan 
tanggung jawab. Sedangkan menurut Vroom dalam As’ad (1991: 48), kinerja 
mengandung tiga unsur, yaitu: 
a. Unsur waktu, dalam arti hasil-hasil yang dicapai oleh usaha-usaha tertentu, 
dinilai dalam satu putaran waktu atau sering disebut periode. Ukuran periode 
dapat menggunakan satuan jam, hari, bulan, maupun tahun. 
b. Unsur hasil, dalam arti hasil-hasil tersebut merupakan rata-rata pada akhir 
periode tersebut. Hal ini tidak berarti mutlak, setengah periode harus 
memberikan setengah dari keseluruhan. 
c. Unsur metode, dalam arti seseorang pegawai harus menguasai betul dan 
bersedia mengikuti pedoman metode yang telah ditentukan, yaitu metode 
kinerja yang efektif dan efisien, ditambahkan pula dalam bekerjanya pegawai 
tersebut harus bekerja dengan penuh gairah dan tekun serta bukan berarti 
harus bekerja berlebihan. 
5. Karakteristik Kinerja 
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi oleh Mc. Cellend 
dalam Mangkunegara (2001: 68), yaitu: 
a. Memilki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
b. Berani mengambil resiko. 
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c. Memiliki tujuan yang realistis. 
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya. 
e. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya. 
f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
6. Kinerja dalam Perspektif Islam 
System keimanan yang membangun aqidah dan melahirkan amal-amal 
islami, baik yang berkenaan dengan hablumminallah dan hablumminannas 
termasuk pelaksanaan tugas menjadi khalifah Allah di muka bumi oleh manusia, 
semestinya bersumber dari Al-Qur’an dan juga Al-Hadits. 
Dalam tafsiran Quraish Shihab surat At-taubah ayat 105 yang isinya, 
katakanlah kepada manusia wahai Rasulullah,”bekerjalah kalian dan jangan 
segan-segan melakukan perbuatan baik dan melaksnakan kewajiban. 
Sesungguhnya Allah mengetahui segala pekerjaan kalian dan Rasulullah serta 
orang-orang mukmin akan melihatnya. Mereka akan menimbangnya dengan 
timbangan keimanan dan bersaksi dengan perbuatan-perbuatan itu. Kemudian 
setelah mati kalian akan kembali kepada Yang Maha Mengetahui lahir dan batin 
kalian, lalu mengganjar dengan perbuatan-perbuatan kalian setelah Dia 
mengetahui kalian segala hal yang kecil dan besar dari perbuatan kalian itu 
(https://tafsirq.com/9-at-taubah/ayat-105#tafsir-quraish-shihab).Bunyi surat At-
Taubah ayat 105 : 
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Artinya: Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya, 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepadamu apa yang telah kamu kerjakan. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Pengaruh kompetensi komitmen dan pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan, yang ditulis oleh Angga Rahyu Shaputra dan Susi Hendriani, tahun 
2015, menggunakan metode survey dengan sampel penelitian 294 karyawan PT. 
Bank Rakyat Indonesia (persero) kantor wilayah Pekanbaru. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel kompetensi, komitmen dan pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan dimana secara parsial, faktor pengembangan karir tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, akan tetapi secara secara bersama-sama, 
variabel kompetensi, komitmen dan pengembagan karir berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
Pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pengelolaan 
keuangan, yang ditulis oleh Safwan, Nadirsyah, Syukriy Abdullah, tahun 2014, 
menggunakan metode sensus dengan sampel penelitian 104 karyawan 
pegawai/aparatur satuan kerja pemerintah kabupaten Pidie Jaya. Hasil penelitian 
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ini menunjukkan bahwa kompetesi dan motivasi secara parsial dan bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja pengelolaan keuangan daerah kabupaten Pidie Jaya. 
Pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan, ditulis oleh Diana Sulianti K. L. Tobing, tahun 2009, menggunakan 
metode random dengan sampel penelitian 144 karyawan PT. Perkebunan Nusantar 
III. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan kinerja 
karyawan dengan mediasi komitmen organisasi, dtulis oleh Sahidillah Nurdin dan 
Acep Rohendi, tahun 2016, menggunakan metode simple random sampling 
dengan sampel penelitian 75 karyawan Lembaga Penyiaran Publik (LPP) TVRI 
Jawa Barat. Hasil penelitian ini menunjukkan kepemimpinan transformasional 
secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen organisasi, budaya organisasi 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi, komitmen 
organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, gaya 
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, terdapat pengaruh dan signifikan gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi, 
terdapat pengaruh dan signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
melalui komitmen organisasi. 
Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bukit 
Makmur mandiri Utara Site Kideco Jaya Agung Batu Kajang Kabupaten Paser, 
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ditulis oleh Jajang Adiftiya, menggunakan sampel 95 karyawan PT. Bukit 
Makmur mandiri Utara Site Kideco Jaya Agung Batu Kajang Kabupaten Paser. 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan rendah. 
 
2.3 Kerangka Berpikir 
Berikut adalah kerangka yang digunakan dalam penelitian ini: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 
 
 
 H1 
   
 H2 
  
 H3 
  
 H4 
 
 
X1.1 : karakter pribadi 
X1.2 : konsep  diri 
X1.3 : pengetahuan 
Kompetensi 
Komitmen 
Organisasi 
Pengembangan 
Karir 
Kinerja 
Karyawan 
Y.2 Y.3 Y.1 
X1.1 
X1.3 
X1.4 
X2.2 
X2.1 
X2.3 
X3.1 
X3.2 
X3.3 
X1.2 
X2.4 
X3.4 
Y.4 
X1.5 
X3.5 
Y.5 
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X1.4 : ketrampilan 
X1.5 : motivasi kerja 
X2.1 : keinginan untuk tetap sebagai anggota 
X2.2 : keinginan berusaha keras 
X2.3 : persamaan nilai-nilai organisasi 
X2.4 : persamaan tujuan organisasi 
X3.1 : perlakuan yang adil 
X3.2 : minat untuk dipromosikan 
X3.3 : informasi tentang berbagai peluang promosi 
X3.4 : kepedulian para atasan langsung 
X3.5 : tingkat kepuasan 
Y.1: kualitas 
Y.2: kuantitas 
Y.3 : ketepatan waktu 
Y.4 : efektifitas 
Y.5 : kehadiran 
 
2.4 Hipotesis 
H1 : kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H2 : komitmen organisasoi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
H3 : pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
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H4 : kompetensi komitmen organisasi dan pengembangan karir bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu ini meliputi kegiatan persiapan sampai penyusunan laporan 
penelitian mula dari penyusunan proposal sampai terlaksananya penelitian yaitu 
pada bulan September 2016 sampai Juli 2017. Penelitian ini bertempat di PT. 
Tanjung kreasi parquet industry di Kabupaten Temanggung. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang diteliti, maka jenis penelitian yang digunakan 
adalah dengan menggunakan metode deskriptif yang bermaksud menggambarkan 
fenomena pada obyek penelitian apa adanya dan pengambilan kesimpulan 
didasarkan pada angka-angka hasil analisis statistik (Arikunto, 2002: 67). 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh kompetensi komitmen 
organisasi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Tanjung 
kreasi parquet industry. 
 
3.3 Populasi, Sampel dan Teknik pengumpulan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang meliputi obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2012: 80). Populasi 
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penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry yang 
berjumlah 1126 karyawan. 
 
3.2.1 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Suhartanto, 2014: 105).. Sampel dalam penelitian ini adalah sebagian 
dari karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry. 
 
3.3.1 Teknik Pengambilan sampel 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan cara 
teknik stratified random sampling dimana dalam penelitian ini adalah secara acak 
berstrata. Selanjutnya untuk menetapkan jumlah karyawan sebagai responden 
yang dapat mewakili populasinya, dilakukan berdasarkan porsi jumlah karryawan 
di masing-masing bagian. 
Roscoe dalam buku Research Methods For Business (1982: 253 
memberikan saran-saran tentang ukuran sampel untuk penelitian sebagai berikut: 
1. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 
500. 
2. Bila sampel dibagi dalam kategori (misalnya: pria-wanita, pegawai negeri-
swasta dan lain-lain) maka jumlah anggota sampel setiap kategori minimal 
30. 
3. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate (korelasi 
atau regresi ganda misalnya), maka jumlah anggota sampel minimal 10 kali. 
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Dari jumlah variabel penelitiannya adalah 3 (independen = dependen), maka 
jumlah anggota sampel 10 x 3 = 30. 
4. Untuk penelitian eksperimen dan kelompok kontrol, maka jumlah anggota 
sampel masing-masing antara 10 s/d 20. 
Untuk  menentukan  ukuran  sampel  data  menggunakan  cara  slovin  
sebagai  berikut: 
 Rumus  Slovin 
  
 
          
 
  Keterangan:  
 N = Ukuran  sampel 
 N = Populasi 
 E = Prosentase  kelonggaran  ketidak  terikatan  karena  kesalahan  
pengambilan  sampel  yang  masih  diinginkan  (0,1) 
Dalam  mendapatkan  populasi  (N),  maka  dilakukan  perhitungan  
dengan  menggunakan  rata-rata.  Berdasarkan  rumus  Slovin  maka  ukuran  
sampel  adalah  sebagai  berikut: 
 
  
    
               
 
  
    
     
 
       
Berdasarkan  perhitungn  tersebut,  maka  ukuran  jumlah  sampel  yang  
diambil  adalah  100 karyawan. 
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No Bagian Jumlah karyawan Jumlah sampel 
1 Produksi   
2 PPIC   
3 Enggenering   
Tabel 3.1 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Sumber data penelitian ada dua macam yaitu data primer dan data 
sekunder. Adapun mengenai penjelasan kedua data tersebut adalah sebagai 
berikut: 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari obyek 
penelitian Sugiyono (2006). Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui 
kuesioner peneliti yang diberikan kepada karyawan PT. Tanjung kreasi parquet 
industry. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder dari data yang kita butuhkan. Data sekunder dalam penelitian ini 
meliputi beberapa referensi dari situs resmi dan pustaka maupun pihak lainnya. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Penelitian ini mengkaji tentang kompetensi, komitmen organisasi dan 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Tanjung kreasi parquet 
industry dengan menggunakan dua pendekatan, yaitu: 
1. Studi Lapangan 
Studi ini dilakukan secara langsung dilapangan untuk memperoleh data 
dari objek penelitian. Dalam penelitian ini pengambilan data dilakukan dengan 
metode survey yaitu dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan diPT. 
Tanjung kreasi parquet industry. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. 
Metode kuantitatif merupakan metode yang data penelitianya berwujud angka-
angka sebagai hasil observasi atau pengukuran (Widioko, 2012: 21). Metode 
kuantitatif dilakukan untuk mengethui seberapa jauh pengaruh kompetensi, 
komitmen organisasi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT. 
Tanjung kreasi parquet industry. 
2. Studi Kepustakaan 
Studi kepustakaan ini dimaksudkan untuk pengumpulan data dari bukubuku, 
literatur dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010: 2-3) variabel penelitian adalah suatu atribut atau 
sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu 
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Dalam penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu: 
1. Variabel dependent (terikat) 
Variabel dependen adalah variabel terikat, yang berarti variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 
2010: 4). Maka dalam penelitian ini yang bertindak sebagai variabel dependen 
adalah kinerja karyawan. 
2. Variabel independen (bebas) 
Variabel independen merupakan variabel bebas, yang artinya variabel 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel terikat (Sugiyono, 2010: 4). Dalam penelitian ini yang bertindak sebagai 
variabel independen adalah kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan 
karir. 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional merupakan suatu cara untuk memberikan pemahaman 
yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menentukan variabel 
penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
3.7.1 Kompetensi 
Eraut (2003: 117) mendefinisikan kompetensi sebagai kemampuan untuk 
melakukan tugas dan peran yang dibutuhkan untuk memenuhi standar yang 
diharapkan. Menurut Ruky (2006: 106), indikator yang dipakai dalam variabel 
kompetensi adalah: 
49 
 
a. Karakter pribadi (traits) 
Karakter pribadi (traits) adalah karakteristik fisik dan reaksi atau respon yang 
dilakukan secara konsisten terhadap suatu situasi atau informasi. 
b. Konsep diri (self concept) 
Konsep diri (self concept) adalah perangkat sikap, sistem nilai atau citra diri 
yang dimiliki seseorang. 
c. Pengetahuan (knowledge) 
Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang terhadap 
suatu area spesifik tertentu. 
d. Ketrampilan (skill) 
Keterampilan (skill) adalah kemampuan untuk mengerjakan serangkaian 
tugas fisik atau mental tertentu. 
e. Motivasi kerja (motives) 
Motivasi kerja (motives) adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau 
dikehendaki oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan, 
membimbing, dan memilih suatu perilaku tertentu terhadap sejumlah aksi 
atau tujuan. 
 
3.7.2 Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2003: 166). Menurut 
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Mowday, et al (1982), indikator yang digunakan dalam variabel komitmen 
organisasi adalah: 
a. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota. 
Para karyawan yang memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk 
keluar dari organisai dan berkeinginan bergabung dengan organisasi lain. 
b. Keinginan berusaha keras. 
Tampak melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar 
organisasi dapat maju. Karyawan berkomitmen tinggi ikut memperhatikan 
nasib organisasi. 
c. Persamaan nilai-nilai organisasi. 
Penerimaan nilai-nilai organisasi dimana dinilai yang ada di organisasi dapat 
diterima dan di anut oleh karyawan. 
d. Persamaan tujuan organisasi. 
Penerimaan tujuan organisasi, dimana penerimaan ini merupakan dasar 
komitmen keterlibatan sesuai peran dan tanggung jawab pekerjaan. 
 
3.7.3 Pengembangan Karir 
Veitzhal Rivai (2003: 290) mendefinisikan pengembangan karir adalah 
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan. Menurut Siagian (2012: 207), indikator yang 
digunakan dalam variabel pengembangan karir adalah: 
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a. Perlakuan yang adil 
Perlakuan adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi didasarkan 
pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara 
luas dikalangan karyawan. 
b. Minat untuk dipromosikan 
Seorang pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis kelamin, 
jenis dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, 
jumlah tanggungan, dan berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut 
dapat berakibat pada besarnya minat seseorang mengembangkan karirnya. 
c. Informasi tentang berbagai peluang promosi 
Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses 
kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini 
sangan penting terutama apabila proses seleksi internal yang sifatnya 
kompetitif. Jika akses demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja 
akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan 
kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak diterapkan 
dalam organisasi. 
d. Kepedulian para atasan langsung 
Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung 
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk 
kepedulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para karyawan 
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para karyawan tersebut 
mengetahui potensi yang perlu diatasi. pada gilirannya hal tersebut merupan 
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bahan yang penting mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya agar 
kemungkinan dipromosikan lebih besar. 
e. Tingkat kepuasan 
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih 
kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan yang digunakan 
memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat 
kepuasan dan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti keberhasilan 
mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan bersedia menerima 
kenyataan karena berbagai faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, 
pekerja merasa puas apabila ia mencapai tingkat tertentu dalam karirnya 
meskipun tidak banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya. 
 
3.7.4 Kinerja 
Armstrong (2006) berpendapat bahwa kinerja adalah proses yang 
berkesinambungan dan fleksibel yang melibatkan manajer dan orang-orang yang 
mereka pekerjakan yang bertindak sebagai mitra dalam kerangka kerja yang 
menentukan bagaimana mereka dapat bekerja sama dengan baik untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Menurut Mathis dan Jakcson (2006: 378), indikator yang 
digunakan dalam variabel kinerja adalah: 
a. Kualitas 
Diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan 
serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan. 
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Hasil yang dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang 
diharapkan dari pekerjaan tersebut. 
b. Kuantitas 
Diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktifitas yang di tugaskan 
beserta hasilnya. 
c. Ketepatan waktu 
Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktifitas yang diselesaikan dari 
awal waktu sampai menjadi output. Dapat menyelesaikan pada waktu yang 
telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas 
yang lain. 
d. Efektifitas 
Pemanfaatan secara maksimal sumber daya dan waktu yang ada pada 
organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. 
e. Kehadiran 
Tingkat kehadiran dalam organisasi dapat menentukan kinerja karyawan. 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitianya. 
Pengukuran variabel menggunakan Skala Likert, dengan karakteristiknya Skala 
Likert paling cocok digunakan dalam desain riset dimana responden dalam 
merespon kuesioner dilakukan secara pribadi (self-administered), menggunakan 
pewawancara pribadi, atau menggunakan metode online dalam mengumpulkan 
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data sehingga responden leluasa dari sisi waktu dalam merespon kuesioner, 
(Suhartanto, 2014: 190). 
Skala Likert pada umumnya menggunakan lima skala deskripsi seperti 
“sangat setuju”, ”setuju”, “kurang setuju”, “tidak setuju” dan, “sangat tidak 
setuju”. Kelima skala tersebut diberikan bobot tertentu, skor yang diberikan 
adalah sebagai berikut: 
Sangat Tidak Setuju (STS) = skor 1 
Tidak Setuju  (TS) = skor 2 
Kurang Setuju  (KS) = skor 3 
Setuju   (S) = skor 4 
Sangat Setuju  (SS) = skor 5 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. 
3.8.1 Uji Validitas 
Digunakan untuk mengetahui kesamaan antara data yang terkumpul 
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti, sehingga dapat 
diperoleh hasil penelitian yang valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat 
dipergunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Gozali, 2013: 52). 
Teknik yang digunakan untuk uji validitas dilakukan dengan korelasi product-
moment Pearson. Jika nilai rhitung > rtabel berarti item dinyatakan valid. Sedangkan 
jika nilai rhitung < rtabel berarti dinyatakan tidak valid. 
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3.8.2 Uji Reabilitas 
Dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel atau konstruk. Reliabel menunjukkan pada suatu pengertian bahwa suatu 
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data, 
karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang sudah dipercaya, yang 
reliabel akan menghasilkan data yang dapat dipercaya. Teknik yang digunakan 
untuk uji reliabilitas adalah dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 
Alpha > 0,07 (Gozali, 2013: 47-48). 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dimaksudkan untuk mengetahui apakah model regresi 
linear berganda yang digunakan dalam menganalisis memenuhi asumsi klasik atau 
tidak. Model regresi linear berganda dinyatakan baik jika data terbebas dari 
asumsi-asumsi klasik. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah uji normalitas, multikolinearitas dan heteroskedastisitas (Gozali, 2013: 
160). 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 
bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal. Untuk mendeteksi apakah nilai residual terdistribusi secara normal atau 
tidak dapat dilihat dari hasil Kolmogorov-Smirnov. Dikatakan memenuhi 
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normalitas jika nilai residual yang dihasilkan lebih besar dari 0,05 (Gozali, 2013: 
160). 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi 
Heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat 
signifikansi dapat digunakan Uji Glejser. Jika tingkat signifikansi berada di atas 
5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada di bawah 5% berarti 
terjadi heteroskedastisitas (Gozali, 2013: 139). 
3. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linier ada kolerasi antara kesalahan pengganggu (disturbance term-ed). Pada 
periode t dan kesalahan pengganggu pada periode sebelumnya (t-1).  
Apabila terjadi kolerasi maka hal tersebut menunjukkan adanya masalah 
autokolerasi. Masalah autokolerasi sering terjadi pada data time series (data rutun 
waktu). Sementara itu pada data cross section, autokolerasi sangat jarang terjadi 
sehingga uji autokolerasi tidak wajib dilakukan pada penelitian yang 
menggunakan data cross section (penelitian yang dilakukan hanya dalam kurun 
waktu tertentu biasanya menggunakan kuisoner). Uji auto kolerasi dapat 
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dilakukan dengan uji Durbin Watson, uji Langrage Multiplier (LM), uji statistik 
Q, dan uji run test. 
4. Uji Mulitikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi, dapat dilihat 
dari nilai tolerance value dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai cut off yang 
umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance 
< 0,10 atau sama dengan nilai VIN > 10 (Gozali, 2013: 105). 
 
3.9 Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan regresi linear berganda 
dengan aplikasi sofeware SPSS versi 20.0. 
3.9.1 Analisis Regresi Linier Berganda 
Regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linear sederhana, 
yang dapat digunakan untuk memprediksi permintaan di masa yang akan datang 
berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih 
variabel bebas (independen) terhadap satu vatiabel terikat (dependen) (Siregar, 
2013: 301).   
Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang 
ditimbulkan antara kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan karir 
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terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung kreasi parquet industry secara bersama-
sama menggunakan persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
 Y=a+b1X1+b2X2+ b3X3+e 
Keterangan:  
Y =  Variabel terikat 
X1 =  Variabel bebas pertama 
X2 =  Variabel bebas kedua 
X3 = Variabel bebas ketiga 
a =  Variabel/bilangan konstanta 
b1,b2,b3 =  Koefisien Regresi 
e =  Variabel penganggu 
Hasil persamaan regresi berganda tersebut kemudian dianalisi dengan 
menggunakan beberapa uji statistik. 
 
3.9.2 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel dependen (Gozali, 2013: 97). 
59 
 
2. Uji F 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen (Gozali, 2103: 98). 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistik F dengan kriteria 
pengambilan keputusan sebagai berikut: 
a. Bila nilai F lebih besar dari 4 maka Ho dapat ditolak pada derajat 
kepercayaan 5%. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif, yang 
menyatakan bahwa semua variabel independen secara bersama-sama 
mempengaruhi variabel dependen. 
b. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila 
nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima Ha. 
 
3.9.3 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t) 
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu variabel 
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi veriabel 
dependen (Gozali, 2013: 98). 
Untuk menguji hipotesis t dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai 
berikut: 
1. Bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih dan derajat 
kepercayaan sebesar 5%, maka Ho yang menyatakan bi=0 dapat ditolak bila 
nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita menerima 
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hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
2. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila 
nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai ttabel, kita 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 
61 
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Objek Penelitian 
4.1.1 Gambaran Umum PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry (TKPI) 
Temanggung 
Nama : PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry (TKPI) 
Alamat : Jl. Raya Ambarawa – Magelang KM 13 Pingit, Kab. Temanggung 
Telepone : (0298) 592301 
Fax : (0298) 592203 
Produk : Lantai kayu dan dinding kayu 
Didirikan : Februari 1995 
 
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 
1. Visi 
Membuat produk TEKA berharga bagi kepuasan, prestise, dan trendsetter 
dalam dunia arsitektur dan interior secara umum, terutama pada produk-produk 
lantai kayu, serta meningkatkan produksi lokal Indonesia di mata Internasional. 
2. Misi 
a. Membuat TEKA dikenal sebagai produk dengan kualitas internasional. 
b. Membuat TEKA memiliki banyak variasi produk kayu. 
c. Mencoba memberikan produk terbaik kepada konsumen dengan pelayanan 
konsumen sebaik-baiknya. 
d. Meningkatkan kualitas dan performa produk. 
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e. Memperbesar distribusi lantai kayu TEKA di seluruh dunia. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Hasil Analisis Deskriptif Responden 
1. Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 20 – 24 tahun 22 22% 
 25 – 29 tahun 38 38% 
 30 – 34 tahun 21 21% 
 >35 tahun 19 19% 
Total 100 100,00 
Sumber : data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa responden usianya 20 – 24 
tahun sebanyak 22 orang (22%), 25 – 29 tahun sebanyak 38 orang (38%), 30 – 34 
tahun sebanyak 21 orang (21%), dan > 35 tahun sebanyak 19 orang (19%). 
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2. Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Laki-laki 63 63 
2 Perempuan 37 37 
Total 100 100,00 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 63 orang (63%) dan perempuan sebanyak 37 orang 
(37%). 
3. Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No Pendidikan Terakhir 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 SD 5 5 
2 SMP 8 8 
3 SMA 55 55 
4 Sarjana 32 32 
Total 100 100,00 
Sumber: data primer diolah, 2017 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa responden bernpendidikan 
terakhir SD sebanyak 5 orang (5%), SMP sebanyak 8 orang (8%), SMA sebanyak 
55 orang (55%), dan sarjana sebanyak 32 orang (32%). 
4. Deskriptif Responden Berdasarkan Bagian Kerja 
Tabel 4.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Bagian Kerja 
No Bagian Kerja 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Bagian produksi 36 36 
2 Bagian PPIC 29 29 
3 Bagian Enggenering 35 35 
Total 100 100,00 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasakan tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang berkerja di 
bagian produksi sebanyak 36 orang (36%), di bagian PPIC sebanyak 29 orang 
(29%), dan di bagian enggenering sebanyak 35 orang (35%). 
5. Deskriptif Responden Berdasarkan Status Kerja 
Tabel 4.5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Status Kerja 
No Status Kerja 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Tetap 64 64 
Tabel berlanjut… 
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Tabel lanjutan 4.5 
2 Tidak tetap 36 36 
Total 100 100,00 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas menunjukakan bahwa responden yang berkerja 
sebagai karyawan tetap sebanyak 64 orang (64%) dan yang tidak tetap sebanyak 
36 orang (36%). 
 
4.2.2 Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioer. Suatu kuesioner dikatakan valid jika suatu pertanyaan atau pernyataan 
pada kuesioner tersebut mampu untuk mengungkap sesuatu yang diukur oleh 
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011: 45) 
Hasil analisis validitas ditujukan dengan membandingkan rhitung dengan 
rtabel. Sedangkan nilai rhitung dapat dilihat dari corrected item total correlation pada 
program SPSS. Kemudian untuk pengambilan keputusan jika rhitung> rtabel maka 
butir pernyataan yang diteliti adalah valid.Hasil uji validitas sebagai berikut: 
a. Variabel Kompetensi 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
kompetensi (X1) sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Kompetensi 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 KP1 0,592 0,1966 Valid 
2 KP2 0,553 0,1966 Valid 
3 KP3 0,424 0,1966 Valid 
4 KP4 0,446 0,1966 Valid 
5 KP5 0,554 0,1966 Valid 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasarkan hasil uji validitas untuk variabel kompetensi yang digunakan, 
menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas 
kompetensi memiliki rhitung> rtabel pada taraf signifikasi p (5%) yang menunjukkan 
angka sebesar 0,1966. Sesuai dengan ketentuan yang telah disebutkan tentang 
validitas suatu butir pernyataan (item) pada bab sebelumnya, maka seluruh item 
dari hasil uji coba instrument variabel kompetensi dinyatakan valid. 
b. Variabel Komitmen Organisasi 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
komitmen organisasi (X2) sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 KO1 0,564 0,1966 Valid 
Tabel berlanjut… 
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Lanjutan tabel 4.7 
2 KO2 0,533 0,1966 Valid 
3 KO3 0,553 0,1966 Valid 
4 KO4 0,554 0,1966 Valid 
Sumber : data primer diolah, 2017 
Berdasarkan hasil uji validitas untuk variabel komitmen organisasi yang 
digunakan, menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument 
validitas komitmen organisasi memiliki rhitung> rtabel pada taraf signifikasi p (5%) 
yang menunjukkan angka sebesar 0,1966. Sesuai dengan ketentuan yang telah 
disebutkan tentang validitas suatu butir pernyataan (item) pada bab sebelumnya, 
maka seluruh item dari hasil uji coba instrument variabel komitmen organisasi 
dinyatakan valid. 
c. Variabel Pengembangan Karir 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
pengembangan karir (X3) sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Pengembangan Karir 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 PK1 0,726 0,1966 Valid 
2 PK2 0,446 0,1966 Valid 
3 PK3 0,673 0,1966 Valid 
4 PK4 0,759 0,1966 Valid 
5 PK5 0,720 0,1966 Valid 
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Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasarkan hasil uji validitas untuk variabel pengembangan karir yang 
digunakan, menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument 
validitas pengembangan karir memiliki rhitung> rtabel pada taraf signifikasi p (5%) 
yang menunjukkan angka sebesar 0,1966. Sesuai dengan ketentuan yang telah 
disebutkan tentang validitas suatu butir pernyataan (item) pada bab sebelumnya, 
maka seluruh item dari hasil uji coba instrument variabel pengembangan karir 
dinyatakan valid. 
d. Variabel Kinerja 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
pengembangan karir (Y) sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Kinerja 
No Pernyataan rhitung Rtabel Keterangan 
1 K1 0,616 0,1966 Valid 
2 K2 0,592 0,1966 Valid 
3 K3 0,474 0,1966 Valid 
4 K4 0,454 0,1966 Valid 
5 K5 0,502 0,1966 Valid 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Berdasarkan hasil uji validitas untuk variabel kinerja yang digunakan, 
menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas kinerja 
memiliki rhitung> rtabel pada taraf signifikasi p (5%) yang menunjukkan angka 
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sebesar 0,1966. Sesuai dengan ketentuan yang telah disebutkan tentang validitas 
suatu butir pernyataan (item) pada bab sebelumnya, maka seluruh item dari hasil 
uji coba instrument variabel kinerja dinyatakan valid. 
2. Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur 
dapat digunakan, dipercaya dan digunakan untuk meneliti suatu objek. Dalam 
penelitian ini dilakukan uji reliabilitas terhadap kuesioner untuk mengetahui 
sejauh mana kuesioner tersebut dapat dipercaya dan diandalkan. Teknik yang 
digunakan untuk uji reliabilitas adalah cronbach alpha. Kuesioner dikatakan 
reliable jika koefisien yang didapat > 0,60. Hasil yang diperoleh dari uji 
reliabilitas terhadap kuesioner pada masing-masing variabel adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.10 
Uji Reabilitas 
No Nama Variabel Cronbach Alpha Nunnally Status 
1. Kompetensi 0,747 0,6 Reliabel 
2. Komitmen organisasi 0,753 0,6 Reliabel 
3. Pengembangan karir 0,850 0,6 Reliabel 
4. Kinerja 0,747 0,6 Reliabel 
Sumber: data primer diolah, 2017 
Pengujian reliabilitas pada masing-masing variabeldikatakan reliabel jika 
nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,6 yang mana dijelaskan bahwa semua 
variabel menunjukkan kuatnya reliabilitas. Dengan demikian maka seluruh uji 
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instrument yang terdiri dari validitas dan reliabilitas memenuhi persyaratan untuk 
dipakai dalam pengambilan keputusan penelitian. 
 
4.2.3 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Gambar 4.1 
Hasil Uji Normalitas 
 
Sumber : hasil output data, 2017 
Uji Normalitas dapat dilihat melalui grafik Normal P-P Plot. Apabila titik-
titik telah mengikuti garis lurus, maka dapat dikatakan residual telah mengikuti 
distribusi normal. Apabila titik-titik tersebar atau jauh dari garis lurus, maka 
dikatakan residual mengikuti distribusi tidak normal. Grafik Normal P-P Plot di 
atas menunjukkan bahwa titik-titik tersebar mengikuti garis lurus sehingga pola 
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distribusi dikatakan normal. Maka dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan 
dalam penelitian ini memenuhi asumsi klasik. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Cara ini 
adalah cara yang tidak formal, akan tetapi dapat digunakan sebagai indikator 
adanya heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titik menyebar) 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Gambar 4.2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Sumber: hasil output data, 2017 
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Grafik di atas merupakan hasil uji heteroskedastisitas. Dari grafik tersebut 
dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar dan tidak membentuk pola tertentu dan 
titik tersebut berada diatas dan bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat 
ditarik kesimpulan bahwa tidak ada atau tidak terjadi heteroskedastisitas dalam 
penelitian ini. 
3. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier 
terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1. Nilai Durbin-watson (d) dapat dilihat pada tabel 
4.11 pada kolom Durbin-Watson. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R 
Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .583
a
 .340 .320 2.60901 .340 16.517 3 96 .000 1.987 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_PK, TOTAL_KP, TOTAL_KO 
b. Dependent Variable: TOTAL_K 
Sumber: hasil output data, 2017 
Nilai Durbin Watson pada tabel tersebut menunjukkan nilai sebesar 1,987. 
Nilai ini adalah nilai uji autokorelasi, yaitu independensi antar residual. Nilai d 
kemudian dibandingkan dengan tabel Durbin-Watson. Dari nilai Durbin Watson 
table diketahui untuk n=100 pada k=3 (jumlah parameter tanpa konstanta) adalah 
dL = 1,6131 dan dU=1,7364. Dari uji hipotesis tersebut diketahui bahwa nilai 
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dU=1,7364 kurang dari d=1,987 dan kurang dari 4-dU=2,3869. Hal ini berarti 
tidak terjadi autokorelasi. 
4. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan di antara 
variabel independen memiliki masalah multikorelasi (gejala multikolinearitas) 
atau tidak. Ada tidaknya gejala multikolinearitas dapat dilihat di table 4.12 pada 
kolom tolerance dan VIF. Regresi yang bebas dari multikolinearitas  adalah  yang 
memiliki nilai kurang dari 10, VIF yang melebihi angka 10 maka dikatakan terjadi 
kolinearitas dan memiliki nilai tolerance mendekati 1, apabila kurang dari 0,1 
maka dikatakan terjadi kolinearitas. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolonieritas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1. Constanta 
Kompetensi 
Komitmen organisasi 
Pengembangan karir 
 
.662 
.623 
.670 
 
1.510 
1.606 
1.494 
Sumber : hasil output data, 2017 
Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF variable kompetensi, 
komitmen organisasi, dan pengembangan karir masing-masing  1,510; 1,606 dan 
1,494. Dari ketiga variable tersebut, nilainya masih di bawah 10. Adapun nilai 
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dari tolerance dari ketiga variable tersebut, nilainya masih di atas 0,1. Maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variable independen. 
 
4.2.4 Analisis Regresi Berganda 
Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi berganda 
dengan alat bantu SPSS 20. Penelitian ini menjelaskan pengaruh antara satu 
variabel terikat (kinerja) dengan beberapa variabel bebas (kompetensi, komitmen 
organisasi dan pengembangan karir).Persamaan garis regresi merupakan model 
hubungan antara dua variabel atau lebih, yaitu antara variabel terikat dengan 
variabel bebasnya. 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 3.943 2.064  1.911 .059 
TOTAL_KP .235 .094 .255 2.508 .014 
TOTAL_KO .242 .131 .194 1.851 .067 
TOTAL_PK .305 .119 .260 2.571 .012 
a. Dependent Variable: TOTAL_K 
Sumber : hasil output data, 2017 
Dari hasil analisis regresi ini diperoleh model regresi sebagai berikut: 
Y = 3,943+0,235 X1 +0,242 X2 +0,305 X3 + e 
Persamaan regresi di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 
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a. Konstanta sebesar 3,943, menyatakan bahwa jika variabel independen 
(kompetensi, komitmen organisasi dan pengembangan karir) dianggap 
konstan, maka rata-rata variabel dependen (kinerja) sebesar 3,943. 
b. Koefisien regresi kompetensi (X1) sebesar ,235 menyatakan bahwa setiap 
kenaikan 1 satuan nilai kompetensi, sedangkan variable komitmen organisasi 
(X2) dan pengembangan karir (X3) konstan, maka akan meningkatkan kinerja 
(Y) sebesar ,235. 
c. Koefisien regresi Komitmen Organisasi (X2) sebesar ,242 menyatakan bahwa 
setiap kenaikan 1 satuan nilai Komitmen Organisasi, sedangkan variable 
Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X3) konstan, maka akan 
meningkatkan Kinerja (Y) sebesar ,242. 
d. Koefisien regresi Pengembangan Karir (X3) sebesar ,305 menyatakan bahwa 
setiap kenaikan 1 satuan nilai Pengembangan Karir, sedangkan variable 
Kompetensi (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) konstan, maka akan 
meningkatkan Kinerja (Y) sebesar ,305. 
 
4.2.5 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui sampai sejauh mana 
ketepatan atau kecocokan garis regresi yang terbentuk dalam mewakili kelompok 
data hasil observasi.Semakin besar nilai R
2
 (mendekati 1), maka ketepatannya 
dikatakan semakin baik. 
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Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .583
a
 .340 .320 2.60901 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_PK, TOTAL_KP, TOTAL_KO 
b. Dependent Variable: TOTAL_K 
Sumber: hasil output data, 2017 
Dari tabel 4.12 diketahui bahwa R Square sebesar 0,340 atau 34% yang 
artinya hubungan antara variable independen dan variable dependen sebesar 34%. 
Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati jika ada variable independen 
lain dimasukkan ke dalam model. Dengan kata lain, kompetensi, komitmen 
organisasi dan pengembangan karir memberi pengaruh bersama sekitar 34% 
terhadap kinerja, sedangkan sisanya 66% dipengaruhi oleh variabel lain, seperti: 
kepemimpinan, motivas, lingkungan dan masih banyak lagi. 
2. Uji  F 
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel variable 
independen mempunyai pengaruh yang sama terhadap variable dependen. 
Pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan antara nilai Fhitung 
dengan nilai Ftabel sesuai dengan tingkat signifikansi yang digunakan, dalam 
penelitian ini menggunakan nilai signifikansi 5%. 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 337.285 3 112.428 16.517 .000
b
 
Residual 653.465 96 6.807   
Total 990.750 99    
a. Dependent Variable: TOTAL_K 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_PK, TOTAL_KP, TOTAL_KO 
 
Sumber: hasil output data, 2017 
Dari tabel di atas, dapat diketahui nilai Fhitung sebesar 16,517, sedangkan 
nilai dari Ftabel sebesar 2,699393. Karena Fhitung>Ftabel, berarti model yang sudah 
dibuat sudah tepat. Dari hasil analisis regresi juga diketahui bahwa p-value 
(0,000) < a (0,05), ini berarti bahwa semua variable independen secara serentak 
dan signifikan mempengaruhi variabel dependen. Karena pada uji F ini seluruh 
variabel menjadi predictors (contant). 
 
4.2.6 Uji Signifikansi Parameter Individual (uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variable bebas terhadap 
variabel terikat secara parsial dengan derajat keabsahan 5%. Pengambilan 
keputusannya dilakukan berdasarkan perbandingan nilai thitung masing-masing 
koefisien regresi dengan nilai ttabel (nilai kritis) sesuai dengan tingkat signifikansi 
yang digunakan. 
Jika thitung suatu koefisien regresi lebih kecil daripada ttabel maka 
keputusannya menerima Ho. Artinya koefisien regresi variabel independen tidak 
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berpengaruh terhadap variabel dependen. Sedangkan jika pada pengujian terhadap 
suatu koefisien regresi, thitung lebih besar dari ttabel, maka keputusannya adalah 
menolak Ho. Artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji t 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 3.943 2.064  1.911 .059 
TOTAL_KP .235 .094 .255 2.508 .014 
TOTAL_KO .242 .131 .194 1.851 .067 
TOTAL_PK .305 .119 .260 2.571 .012 
a. Dependent Variable: TOTAL_K 
Sumber: hasil output data, 2017 
Berdasarkan table di atas, menunjukkan bahwa: 
a. Nilai thitung dari variabel kompetensi adalah  2,508 sedangkan nilai dari ttabel= 
1,984. Nilai thitung > ttabel dengan tingkat signifikansi 0,01 4< α (0,05), maka 
H0 ditolak. Hal ini berarti variabel kompetensi (X1) berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja (Y). 
b. Nilai thitung  dari variabel komitmen organisasi adalah 1,851, sedangkan nilai 
dari ttabel = 1,984. Nilai thitung< ttabel dengan tingkat signifikansi 0,064>α(0,05), 
maka H0 diterima. Hal ini berarti variable komitmen organisasi (X2) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja (Y). 
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c. Nilai thitung  dari variabel pengembangan karir adalah 2,571, sedangkan nilai 
dari ttabel = 1,984. Nilai thitung>ttabel dengan tingkat signifikansi 0,012 >α(0,05), 
maka H0 ditolak. Hal ini berarti variable pengembangan karir (X3) 
berpengaruh signifikan  terhadap variabel kinerja (Y). 
 
4.3 Pembahasan dan Analisis Data 
Berdasarkan hasil analisis diatas, maka dapat diketahui jawaban atas 
rumusan masalah, terdapat pengaruh positif atau negatif secara signifikan dalam 
penelitian ini, berikut ini adalah hasil pembahasan analisis data yang penulis 
jabarkan dalam penelitian ini : 
1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa kompetensi berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry, karena 
memiliki thitung sebesar 2,508 > ttabel 1,984 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 
dengan menggunakan p-value < α yaitu 0,014 < 0,05. Hal ini menunjukkan 
dengan nilai signifikan sebesar 0,014 yang berarti nilai signifgikannya lebih kecil 
dari 5%. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi secara signifikan 
berpengaruh terhadap kinerja, karena kompetensi yang dimiliki oleh karyawan 
dianggap kurang untuk kemajuan perusahaan yang penjualannya sudah mencapai 
luar negera. 
Pada penelitian ini kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
hal ini didukung oleh penelitian Angga Rahayu Shaputra dan Susi Hendriani 
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(2015) dengan judul pengaruh kompetensi, komitmen organisasi dan 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (BRI) 
kantor wilayah Pekan Baru. 
Dalam hal ini, semestinya perusahaan mengadakan suatu kegiatan yang 
dapat menunjang dan meningkatkan kemampuan para karyawan dalam bekerja, 
sehingga para karyawan tidak merasakan kejenuhan dalam kinerjanya yang 
diakibatkan adanya tuntutan dari pihak perusahaan. 
2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
secara tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet 
Industry, karena memiliki thitung sebesar 1,851 > ttabel 1,984 dan tingkat signifikansi 
sebesar 0,000 dengan menggunakan p-value < α yaitu 0,067 < 0,05. Hal ini 
menunjukkan dengan nilai signifikan sebesar 0,067 yang berarti nilai 
signifgikannya lebih besar dari 5%. 
Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak memberikan 
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, walaupun dalam teori 
mengatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan positif dengan pekerjaan 
kinerja, perilaku kewargaan organisasional dan kepuasan kerja (Allen dan Meyer 
1996; Meyer dan Allen 1997). 
Tetapi dalam penelitian ini komitmen organisasi tidak memberikan 
pengaruh yang signifikan, tentunya penulis memiliki alasan tersendiri, yaitu 
karena karyawan tidak terlalu memperdulikan untuk bisa mempertahankan tempat 
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bekerjanya sekarang. Karyawan akan memilih dimana ada gaji besar dia akan 
bekerja disana. 
Pada penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini didukung oleh penelitian Jajang 
Adiftiya (2014) dengan judul pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Bukti Makmur MandiriSite Kideco Jaya Agung Batu Kajang 
Kabupaten Paser yang menyatakan bahwa komitmen organisasi pengaruhnya 
terhadap kinerja karyawan rendah. Penelitian tersebut sepedapat dengan penelitian 
Sahidillah Nurdin dan Acep Rohendi (2016) dengan judul gaya pemimpinan 
transformasional, budaya organisasi dan kinerja karyawan dengan mediasi 
komitmen organisasi, dengan objek penelitian di Lembaga Penyiaran Publik 
(LPP) TVRI Jawa barat yang menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dalam hal ini, penulis menyarankan agar komitmen organisasi yang ada 
dalam diri karyawan dapat dipertahankan atau ditingkatkan dan juga agar dapat 
meminimalisir adanya keluar masuk (turnover) yang dilakukan para karyawan 
serta mengurangi tingkat absensi yang dilakukan karyawan. 
3. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa pengembangan karir berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry, 
karena memiliki thitung sebesar 2,571 > ttabel 1,984 dan tingkat signifikansi sebesar 
0,000 dengan menggunakan p-value < α yaitu 0,012 < 0,05. Hal ini menunjukkan 
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dengan nilai signifikan sebesar 0,012 yang berarti nilai signifgikannya lebih kecil 
5%. 
Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja, karena karyawan menginginkan jenjang karir yang 
jelas dan menginginkan kenaikan gaji pada saat harga kebutuhan pokok naik biar 
jadi seimbang. 
Rahayu A. S. dan Hendriana S. (2015) mengatakan bahwa pengembangan 
karir secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut 
menunjukan bahwa semakin tinggi pengembangan karir maka semakin tinggi pula 
kinerja karyawan. 
Dari hasil tersebut, penulis menyarankan agar pihak perusahaan dapat 
memberikan kejelasan serta kepastian akan karir para karyawan agar kinerja 
karyawan dapat ditingkatkan dan karyawan terhindar dari rasa jenuh. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh positif anatar kompetensi terhadap kinerja karywan PT. 
Tanjung Kreasi Parquet Insdustry Temanggung. Hal ini ditunjukkan dari hasil 
uji t diperoleh nilai thitung > ttabel (2,508 > 1,984), sedangkan nilai signifikasi 
sebesar 0,014 lebih kecil dari α (0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompetensi secara individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. 
2. Tidak ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja karywan 
PT. Tanjung Kreasi Parquet Insdustry. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t 
diperoleh nilai thitung < ttabel (1851 < 1,984), sedangkan nilai signifikasi sebesar 
0,067 lebih besar dari α (0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
komitmen organisasi secara individu tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. 
3. Ada pengaruh positif antara pengembangan karir terhadap kinerja karywan 
PT. Tanjung Kreasi Parquet Insdustry. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t 
diperoleh nilai thitung > ttabel (2,571 > 1,984), sedangkan nilai signifikasi 
sebesar 0,012 lebih kecil dari α (0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel pengembangan karir secara individu berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih masih terdapat beberapa keterbatasan, yaitu: 
1. Penelitian ini hanya meneliti pengaruh kompetensi, komitmen organisasi dan 
pengembangan karir, tidak meneliti secara menyeluruh semua aspek-aspek 
yang memiliki hubungan terhadap kinerja karyawan PT. Tanjung Kreasi 
Parquet Industry. 
2. Peneliti tidak bisa mengontrol jawaban responden, dimana responden bisa 
saja tidak jujur dalam menjawab kuesioner dan kemungkinan respon biasa 
dari responden. 
 
5.3 Saran 
Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan diatas, maka penulis 
memberikan saran sebagai berikut: 
1.  Penelitian selanjutnya diharapkan menambah variabel-variabel penunjang 
lainnya yang diduga mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Alat bantu analisis data dalam penelitian selanjutnya dapat menggunakan alat 
bantu analisis lain yang mendukung, tidak hanya dengan SPSS supaya cakupan 
hasil penelitian lebih luas. 
3. Hasil penelitian ini sekiranya dapat dijadikan acuan bagi penelitian lainnya, 
dengan menambahkan variabel lain kerena masih banyak faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
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4. Bagi PT. Tanjung Kreasi Parquet Industry diharapkan untuk lebih 
meningkatkan kinerja karyawan agar tingkat produksi meningkat. 
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